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 چکیده

هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه بین مدیریت دانش با هوش سازمانی و چابکی سازمان در مدیران  :هدف پژوهش

 دانشگاه علوم پزشکی مازندران بوده است.

از  توصیفی و نوع ها ازحسب نحوه گردآوری داده بر کاربردی ونوع  حسب هدف از این تحقیق بر :روش پژوهش

  .باشدهمبستگی می پیمایشی، گروه

جامعه آماری آن، کلیه مدیران دانشگاه علوم پزشکی مازندران بوده است که حجم نمونه با استفاده از  :جامعه آماری

 نفر انتخاب شدند. 00فرمول کوکران 

ای و میدانی استفاده شده است. در ها از روش کتابخانهر، برای گردآوری دادهدر پژوهش حاض :روش انجام پژوهش

های برداری و در روش میدانی با استفاده از پرسشنامهبا استفاده از ابزار فیشای )شامل حضوری و دیجیتالی( روش کتابخانه

 ها اقدام شده است.استاندارد نسبت به گردآوری داده

افزار های پژوهش با استفاده از آزمون پیرسون و تحلیل رگرسیون، با به کارگیری نرمآزمون فرضیه: یافته و نتیجه پژوهش

SPSS برای بررسی وضعیت موجود متغیرهای تحقیق از آزمون انجام شد وt در نهایت،  شده است.ای استفاده تک نمونه

عناداری چابکی سازمانی رابطه مثبت و م سازمانی وبین هوش دهد های تحقیق نشان میدو فرضیه تحقیق تائید شد. یافته

هوش سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود  مدیریت دانش وبین  ،مدیراندیدگاه چنین نشان داده شد از هموجود دارد 

رابطه  ود ولیش)مدیریت دانش( تعیین می بیندرصد تغییرات متغیر ملاک )هوش سازمانی( توسط متغیر پیش 38و  دارد

 باشد .دار نمیبین مدیریت دانش و چابکی سازمان معنی

 

 مدیریت دانش، هوش سازمانی، چابکی سازمانی. :واژگان کلیدی
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 مقدمه

ی سوم دارای ی خدمت در هزارهکسب و کار و ارایه

 ترها هر روز فشردهای است. رقابت بین سازمانشرایط ویژه

شود و نرخ نوآوری رو به افزایش است. رقابت بین می

ها، ها باعث شده است که به منظور کاهش هزینهسازمان

نیروی انسانی را کاهش دهند و کاهش نیروی انسانی، 

ها را بر آن داشته است که نسبت به صریح کردن سازمان

دانش ضمنی موجود نزد کارکنان اقدام کنند. جوامع علمی 

توانند ها با قدرت دانش میورند که سازمانبر این با

های رقابتی حفظ کنند برترهای بلند خود را در عرصه

 (.2313)استیفانی، 

رو در دنیای امروزی، بخش اعظمی از کارها و از این

های ما مبتنی بر اطلاعات است و زمان کمتری برای فعالیت

کسب تجربه و به دست آوردن دانش وجود دارد؛ در این 

ها براساس میزان دانش خود با یکدیگر به شرایط، سازمان

پردازند و در این میان مدیریت دانش، با در اختیار رقابت می

رد سازی عملکداشتن ابزارهای لازم، فرصت خوبی برای به

و  کند )هرسیمنابع انسانی و نیز مزایای رقابتی ایجاد می

 ش، فرایند(. به عبارتی دیگر مدیریت دان1882، 2بلاچارد

 ای است کهخلق و تسهیم، انتقال و حفظ دانش به گونه

ای اثربخش در سازمان به کار برد بتوان آن را به شیوه

چنین در دنیای سازمانی نیز (. هم1882)هافمن و همکاران، 

وضع به همین منوال است، بخصوص این که در عصر 

رود، با توجه به پیشرفت حاضر هر چه زمان جلوتر می

های جدید، لوم و فنون و پیدایش نیازها و چالشع

م شود. این مفهوتر میتر و اداره آنها مشکلها پیچیدهسازمان

یابد که بپذیریم علاوه بر منبع میزمانی اهمیت بیشتری 

عظیم و خلاق انسانی هوشمند، ابزار مکانیکی هوشمند نیز 

 ها نقش دارند. در چنین شرایطدر روند عملکرد سازمان

 ها برای حفظ توان رقابتی ناچارندمتغییر فراگیری، سازمان

متلاطم و متحول محیطی وفق دهند. و به  خود را با شرایط

اصطلاح چابک شوند و به دنیال پارادیم چابکی سازمان 

برای پاسخگویی به این تغییرات باشند. از طرفی در سازمان 

انی انسپیچیده امروزی که هوش سازمانی برایند هوش فعال 

ها برای تردید، مدیران سازمانو هوش مصنوعی است، بی

ری گیپویایی و افزایش کارایی سازمان خود راهی جز بهره

از این دو جریان هوشمند نخواهند )زندحسامی و همکاران، 

2300.) 

ها عوامل زیادی ممکن است به این ترتیب در سازمان

هوش  و به بسترسازی چابکی کمک نمایند، مدیریت دانش

توانند باعث ترین عواملی هستند که میسازمانی از مهم

چابکی در سازمان شوند. بالطبع هر سازمانی به منظور اینکه 

پاسخگوی نیازهای کارکنان و جامعه باشد ملزم است 

متناسب با شرایط حاکم بر سازمان تغییر یافته و خود را با 

ت شرایط جدید وفق دهند، در غیر این صورت سرنوش

ده میلی و حتی تهدید برچیعلائقی، بیسازمان جز رکود، بی

شدن و از بازار خارج شدن نخواهد بود. بنابراین از جمله 

توان برای مواجهه با ابزارهایی که سازمان به وسلیه آن می

د، بینی از آن استفاده کنثبات و غیرقابل پیشمحیط بی

کی هوم چابگیری از رویکرد چابکی سازمانی است. مفبهره

سازمانی به معنی داشتن توانایی تطبیق و پاسخگویی نسبت 

باشد )ابیلی و همکاران، رو در محیط میبه تغییرات پیش

2311.) 

بطور کلی چابکی، توانایی سازمان برای عرضة 

دهد و در محصولات و خدمات با کیفیت بالا را ارتقا می

)رحمانی،  شودوری سازمان مینتیجه عامل مهمی برای بهره

(. چابکی اهمیت فراوانی دارد، زیرا نتایج و 2318

های دولتی چابک جالب توجه و های سازمانموفقیت

دهد که این تحسین برانگیز است. مطالعات نشان می

درصد( در  18ها نرخ موفقیت فزایندهای )تقریباً سازمان

اجرای اقدامات تحولی نسبت به همتایان خود به دست 

(. به عبارت دیگر 2300باقرزاده و همکاران، آورند )می

اند توهوش سازمانی با تاثیرگذاری بر مدیریت دانش می

چابکی سازمان را بهبود بخشد )رنجبرچی و همکاران، 

(. در این راستا پژوهش حاضر به این پرسش پاسخ 2300

دهد که آیا بین مدیریت دانش با هوش سازمانی و می
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دانشگاه علوم پزشکی مازندران چابکی سازمان در مدیران 

 رابطه وجود دارد؟
 

 اهداف پژوهش

 الف( اهداف کلی

بین مدیریت دانش با هوش سازمانی و شناسایی رابطه 

 چابکی سازمان در مدیران دانشگاه علوم پزشکی مازندران

 ب(اهداف جزئی:

بین مدیریت دانش و هوش سازمانی در شناسایی رابطه 

 پزشکی مازندرانمدیران دانشگاه علوم 

بین مدیریت دانش و چابکی سازمان در شناسایی رابطه 

 مدیران دانشگاه علوم پزشکی مازندران

بین هوش سازمانی و چابکی سازمان شناسایی رابطه 

 در مدیران دانشگاه علوم پزشکی مازندران

 هافرضیه

 اصلی پژوهش:فرضیه 

مدیریت دانش با هوش سازمانی و چابکی سازمان  بین

رابطه وجود مدیران دانشگاه علوم پزشکی مازندران  در

 دارد.

 فرضیه جزئی پژوهش:

بین مدیریت دانش و هوش سازمانی در مدیران 

 رابطه وجود دارد.دانشگاه علوم پزشکی مازندران 

بین مدیریت دانش و چابکی سازمان مدیران دانشگاه 

 علوم پزشکی مازندران رابطه وجود دارد.

چابکی سازمان مدیران دانشگاه  بین هوش سازمانی و

 رابطه وجود دارد.علوم پزشکی مازندران 

 تعریف چابکی

(، چابکی به معنای 2111) 1به زعم شریفی و ژانگ

رات بینی تغییتوانایی هر سازمان در احساس، ادراک، و پیش

د هایی بایموجود در محیط کسب و کار است. چنین سازمان

بتوانند تغییرات محیطی را تشخیص و به آنها به عنوان 

عوامل رشد و شکوفایی بنگرند )جعفرنژاد و شهابی، 

کی را توانایی رونق و (، چاب1882) 3(.برایان ماسکل2300

بینی شکوفایی در محیط دارای تغییر مداوم و غیرقابل پیش

ها و ای از توانمندیتعریف کرده است. چابکی مجموعه

هایی است که باعث بقا و رشد سازمان در شایستگی

 ود. شقطعیت میهای مملو از شرایط عدمرویارویی با محیط

قیت و در تعریف دیگری چابکی به توانایی خلا

 پاسخگویی به تغییرات به منظور رسیدن به منافع مورد نظر

و  شود )ژالاگردر یک محیط متلاطم کسب و کار گفته می

( معتقد است چابکی را 2111) 2(. ورنادات1880، 1وورل

توان به صورت همسویی نزدیک سازمان با نیازهای می

متغیر کاری، در جهت کسب مزیت رقابتی تعریف نمود. 

( معتقدند چابکی به معنای واکنش 1883) 0و پرینس کای

به تغییرات ناگهانی و رفع نیازهای متغیر مشتریان براساس 

هایی همچون قیمت، مشخصه، کمیت، کیفیت و مؤلفه

تحویل به موقع است. به طور کلی چابکی، توانایی یک 

سازمان برای درک تغییر محیطی و سپس پاسخویی سریع 

د تغییرات توانر است. این تغییر محیطی میو کارآ به آن تغیی

تکنولوژیک و کاری، یا تغییر نیاز مشتری باشد )فتحیان و 

 (.2301همکاران، 

 تعریف چابکی سازمانی

موسسه  2111مفهوم چابکی را برای اولین بار در سال 

به کار گرفت. در گزارشی که این آژانس ارائه کرد،  7یاکوکا

تولیدات جدید معرفی شده چابکی امکانی اساسی برای 

(. اصطلاح چابک سرعت 2112، 0است )نیگل و داو

پذیری سازمان را در مواجهه با رویدادهای واکنش و انعطاف

ها به سرعت کند.برای اینکه سازمانداخل و خارج بیان می

ها پذیری کامل عمل کنند، به کارگیری فناوریو با انعطاف

گذاری بر روی رمایههای اطلاعاتی به روز، سو سیستم

کارکنان دانشی، انسجام در فرایندهای کسب و کار، هم سو 

ها، همکاری داخلی و شدن با اشکال مجازی سازمان

یابی به زنجیره عرضه یکپارچه هستند )برو خارجی و دست

 (.1882، 1و همکاران

(، در مقاله خود، 1888) 28جونز -از طرفی دیگر میسون

های ایجاد شده به کار و فرصتاستفاده از دانش کسب و 
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های مجازی را با عنوان چابکی سازمان نام واسطه سازمان

(، 1882) 21و همکارانش 22برده است. به نظر ون هوگ

 هایچابکی سازمانی به واسطه به دست آوردن توانمندی

ضروری با استفاده از تفکر و پاسخگویی به نیازهای 

( نیز 1881انش )و همکار 23شود. ایتکنمشتریان حاصل می

تولید  پذیری وتوانایی تشخیص نیاز، پاسخ سریع، انعطاف

اند. های چابکی سازمانی نام بردههم زمان را از ویژگی

( در تحقیق خود به این اشاره 1881) 21استراتن و واربرین

کردند که وجود تقاضای متغیر و در نتیجه، تولید 

ده چابکی در محصولات نوآورانه از عوامل اصلی ایجاد کنن

(. کومر و 1887و همکاران،  22هاست )اگاروالسازمان

های خود چابکی سازمانی در پژوهش( 1880همکارانش )

نهاد حساس به منظور پاسخگویی  پذیریرا توانایی انعطاف

ده ریزی نشریزی شده و برنامهسریع به تغییرات برنامه

در محدوه  ااند. البته با این توضیح که این کار رتعریف کرده

دهد؛ از وسایل مقرون به صرفه، زمانی بسیار کوتاه انجام می

ش و کند و دانساده و با کیفیت در محیط پویا استفاده می

تجربیات قبلی خود را، به منظور یادگیری از محیط داخلی 

، 20کند )فرناندس و ریبیروو خارجی خود به روز می

1828.) 
 

 (3002آلبرخت )ابعاد هوش سازمانی از دیدگاه 

ی کند: توانایآلبرخت هوش سازمانی راچنین تعریف می

سازی کل نیروی یک سازمان در هماهنگ نمودن و یکپارچه

ذهنی و هوش موجود خود و تمرکز بر این نیرو برای 

یابی به رسالت سازمان. وی هوش سازمانی را شامل دست

داند که شامل بینش راهبردی، سرنوشت هفت مولفه می

ترک، میل به تغییر، روحیه، همسویی و تجانس، کاربرد مش

 دانش و فشار عملکرد است.

طبق نظر آلبرخت سازمانی که در جهت پتانسیل نهایی 

ی همه جانبه باید خویش در حرکت است برای یک توسعه

بطور مداوم در هر هفت مولفه کلیدی پیشرفت کند. 

آلبرخت، عملیاتی شدن هوش سازمانی را مستلزم 

 داند:رنظرگرفتن سه موضوع مید

رهبران و مدیران سازمان درباره اینکه چگونه  -2

تر عمل نمایند؛ تفکر و گفتگو نمایند. توانند هوشمندانهمی

بهترین راه برای رهبران ارشد یک سازمان اندیشیدن و 

صحبت کردن درباره اقدام مهم به عنوان عمل یا عملیات با 

ین سؤال توسط رهبران مطرح باشد. همیشه باید اهوش می

 تر عمل کنیم؟ شود که چگونه هوشمندانه

که حتی اجازه فکر کردن به افراد داده شود. زمانی -1

یات، ها، تجربترین رده کارکنان سازمان بدانند که ایدهپائین

ها و پیشنهاداتش شنیده و قدردانی خواهد شد؛ در بینش

از آن مقدار  واقع سازمان قدرت ذهنی چشمگیری را بیش

 نماید. که برای آن پول پرداخته است؛ آزاد می

مند به عوامل رحمانه و نظامپایان، بی. حمله بی3

و  ربطای که بیکندذهنی جمعی نظیر ساختارهای سازمانی

اند؛ رفتارهای ناعادلانه یا نادرست غیرهوشمند ایجاد شده

مدیران عالی که اخلاق و مفهوم سرنوشت مشترک را 

کنند؛ مدیران ناشایست، غیرموثر و شکست خریب میت

انداز یا خورده و ضعیف و حتی گاهی اوقات فقدان چشم

ها و مشیرسالت به وضوح تعریف شده و یا وجود خط

هایی که فرآیند خلق ارزش را در سازمان قوانین و رویه

نمایند؛ سایرعواملی که بدانها اشاره شد. بطور نتیجه میبی

ه کنند کها بر این اساس عمل میترین سازمانکلی باهوش

هیچ وقت خوب به اندازه کافی خوب نیست و در تمامی 

یافته ازکار با اشیا به سمت کار فکری اقتصادهای توسعه

و در نهایت به عنوان علاج آخر در برابر  27اندحرکت کرده

های آموزش عمومی در زمینه های بسیار بد نظامشکست

ها بدانها نیازمندند؛ وشمندی که سازمانپرورش افراد ه

ها در نقش مربی شایستگی فکری کارکنانشان سازمان

 هاییخواهند بود. در پاسخ به این سئوال که از کجا روش

جهت ادامه فعالیت سازمان را به شکل مؤثرتر و کارآمدتر 

هایی حلکند که راهپیدا کنیم؛ آلبرخت این گونه بیان می

اختن افراد وجود دارد و به عبارت دیگر تر سجهت باهوش
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آموزش افراد جهت استفاده بهتر از پتانسیل واقعی کل 

حل است. در این رابطه ده مهارتی نیروی ذهن آنها یک راه

تواند به آن دست یابد های متفاوتی میکه هر فرد با روش

 و به کارگیرد عبارتند از:

 پذیری ذهنی یا تحمل ابهام؛ انعطاف -2

 گشودگی در برابر اطلاعات جدید؛  -1

 مند؛ ایجاد ظرفیت برای تفکر نظام -3

 ایجاد ظرفیت برای تفکر انتزاعی؛  -1

 مهارت در تولید اندیشه و طرز فکر؛  -2

 تفکر مثبت؛  -0

 شوخ طبعی؛  -7

 جرات روشنفکری؛  -0

پذیری و سماجت، مقاومت و مخالفت در فرهنگ-1

 فرهنگ آموزی؛

 (.1883)البرخت،  20هیجانیهوش  -28
 

 ابعاد مدیریت دانش

 (:2301باشد )افرازه، مدیریت دانش داراى ابعاد زیر مى

فرآیندهایی که دانش مورد نیاز شما را  کشف دانش:

تر از آن در جهت نمایان ساختن نیاز شما به پیدا کند و مهم

دانش خاص، نیازآفرینی کند، کشف دانش محسوب 

شود. شناسایی منابع دانشی درون و بیرون سازمان در می

این حوزه بسیار مهم است. خلق دانش: فرآیندی است که 

شما در داخل سازمان، خلق طی آن، دانش مورد نیاز 

شود. به عنوان مثال، روش جدیدی از پاسخگویی به می

تواند دانشی باشد که در بخش نیازهای مشتریان، می

بازاریابى و فروش شما توسط پرسنل پشتیبانی، کشف شده 

باشد. کسب دانش: ً فرآیندهایی که طی آن دانش مورد نظر، 

 سازمانى که اقدام به گیرد. مثلادر اختیار سازمان قرار می

نماید؛ استخدام چند فرد ماهر در زمینه طراحی محصول می

 در حقیقت، دانش این افراد را کسب کرده است

اینکه چه دانشی در کجا و تا کی باقی  نگهداری دانش:

بماند و این نگهداری چگونه باشد که قابلیت بازیابی 

ا شامل حداکثری فراهم شود، فرآیندهای نگهداری دانش ر

 ها،تواند دانش را در آرشیو نقشهگردد. سازمان شما میمی

ها و حتی کتابخانه تخصصی سازمان ها، روشدستورالعمل

 شما نگهداری کند.

 دانش بایستی در سازمان شما به تسهیم و تبادل دانش:

خش شود که براحتی تبادل شود. مسأله وقتی پیچیده مى

اذهان نخبگان است و عمده از دانش سازمانی شما در 

طلبد. به استخراج آن فرآیندهای خاص خود را می

گذارى دانش، ممکن است از طریق جلسات بحث اشتراک

گروهی، سئوال و جواب با نخبگان و یا حتی ارسال یک 

ایمیل به اعضای سازمان باشد. به کارگیری و توسعه دانش: 

ه به وجفرآیندهایی که دانش گرفته شده از دیگران را با ت

دهد و نیز امکان به این امکانات دانشی خود، توسعه می

های مختلف کاری شما را کارگیری دانش در ساحت

سازد، منظور است. در حقیقت دانش به کار برآورده می

گرفته شده بایستی اثر خود را در افزایش اثربخشی یا 

 وری سازمان شما نشان دهد.افزایش بهره

 ان هر سیکل دانشی، بایستی دانشدر پای ارزیابی دانش:

به دست آمده به لحاظ میزان رشدی که در سازمان ایجاد 

نموده، ارزیابی شود. ارزیابی دانش، فرآیندهای گوناگونی 

دارد که هر یک با توجه به نوع اهداف سازمان، تحلیل 

ه، پردازد )افرازها و درآمدها، به نتایج کیفی و کمی میهزینه

2301.) 

  ژوهشپیشینه پ

 های انجام شده در داخل کشورالف(پژوهش

( در پژوهشی با عنوان 2312قائم آقایی و همکاران )

بررسی رابطه بین هوش سازمانی با مدیریت دانش و 

ای چابکی سازمانی مطالعه موردی: شرکت برق منطقه

یت بین متغیرهای مدیربه این نتیجه رسیدند که  خوزستان

هوش سازمانی رابطه مثبت دانش و چابکی سازمانی با 

معناداری وجود دارد. اما در تحلیل رگرسیون به شیوه ورود 

 120/8همزمان، تنها مدیریت دانش با میزان تأثیرگذاری 



 و همکاران نادی علیزاده

 

 
 9311 تابستان/ 84شماره / مسیزدهسال  مجله مدیریت فرهنگی

 

19 

ترین متغیر در تبیین هوش سازمانی کارکنان شرکت مهم

 .ای خوزستان بوده استبرق منطقه

رابطه هوش »با عنوان  ی( در پژوهش2311) یگودرز

، «انسازم یآنها بر چابک ریدانش و تاث تیریو مد یانسازم

 ،یاز هوش سازمان یابیکه از لحاظ ارز دیرس جهینت نیبه ا

 یهاکارکنان با گروه نیب یسازمان یدانش و چابک تیریمد

 یمختلف و سنوات خدمت مختلف تفاوت معنادار یسن

 سرنوشت مشترک، ،یراهبرد نشیب نی. بنابراردوجود ندا

کاربرد  و میو تجانس، ... خلق و تسه ییهمسو ر،ییبه تغ لیم

 یکار یفضا کی جادیکند و باعث ایم لیدانش را تسه

 تیبه تقو رانیشود که مدیم شنهادیشود؛ لذا پیچابک م

تا  دنینما یشتریدانش توجه ب رتیریو مد یهوش سازمان

 سازی آسان گردد.چابک

عنوان ( در پژوهشی با 2311نژاد و همکاران )شیرین

رابطه هوش سازمانی با چابکی سازمان )مطالعه موردی: »

، به این «ادارات ورزش و جوانان استان آذربایجان غربی(

های آن با چابکی نتیجه رسید که هوش سازمانی و مؤلفه

سازمانی در بین کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان 

 .داری وجود داردآذربایجان غربی ارتباط مثبت و معنی

(p<05/0.) 

رابطه  یبررس»( در پژوهشی با عنوان 2313حجتی )

ر د یسازمان یسازدانش با چابک تیریو مد یجانیهوش ه

ش اثرات ابعاد هو دیمو جی، نتا«کارکنان دانشگاه شاهد تهران

است.  یسازمان یسازدانش بر چابک تیریو مد یجانیه

و  دانش تیریمد نیب دیآیبرم یآزمون همبستگ نیچنهم

ته وجود دارد الب یشتریب یهمبستگ یسازمان یسازچابک

ه باشد چنانچینم یجانیعدم ارتباط با هوش ه یبه معن نیا

دوطرفه بدست آمده هر دو  انسیوار لیبرطبق آزمون تحل

 یسازچابک یتوآمان بر رو ریتاث یمستقل دارا ریمتغ

 هوش یکه دارا رانیکارکنان و مد یعنیباشند یم یسازمان

ش دان تیریابعاد مد یسازادهیدر پ باشندیبالا م یجانیه

 تیقخلا یریبا بکارگ دیو سازمان با اندتر عمل نمودهموفق

نحوه  و انیدانشجو تیشخص ییدر شناسا یو نوآور

 و خدمات خود تیفیتوجه به ک نیچنهم و برخورد با آنها

 یبرا یرقابت تیسطح انتظارات آنها باعث بدست آوردن مز

 سازمان خود شود.

ه رابط ینامه خود به بررسانی( در پا2311)ی کال یمحراب

کارکنان  یدانش سازمان تیریو مد یهوش سازمان نیب

آزمون در  نیا جیپرداخت. نتا رانیا مهیب یشرکت سهام

نرمال  عیاز وجود توز یحاک 82/8تر از شیب یسطح معنادار

 بیبا استفاده از ضر نیچنهم باشد.یم قیتحق یهاریدر متغ

مورد  قیقتح اتیفرض نیب یکه بررس رسونیپ یبستگهم

ه با است ک نیاز ا یپژوهش حاک جیقرار گرفت. نتا یبررس

عاد و اب یهوش سازمان نیتوان گفت بیدرصد م 12 نانیاطم

 انریا مهیب یدر شرکت سهام یدانش سازمان تیریآن و مد

 وجود دارد. یرابطه معنادار

 های انجام شده در خارج از کشورپژوهشب( 

با عنوان  یدر پژوهش(1822و همکاران ) 21امیرنژاد

عوامل موثر بر چابکی سازمانی در بین کارکنان شرکت نفت 

ت که تمامی شش عامل تاثیر مثب دیرس جهینت نیجنوب به ا

و معناداری بر چابکی سازمانی کارکنان دارند و در بین 

ردهای مدیریتی کارکنان بیشترین عوامل بررسی شده، کارک

تاثیر را بر چابکی سازمانی کارکنان شرکت ملی نفت جنوب 

 در استان خوزستان دارد.

( در پژوهشی تاکید کردند 1821) 18صلواتی و رشادت

که مدیریت دانش با چابکی سازمانی ارتباط دارد و با 

 د.یابافزایش مدیریت دانش، چابکی سازمان افزایش می

( نشان داد 1823و همکاران ) 12وهش کوهندلنتایج پژ

گیری را در جهان رقابتی که دانش و هوش سازمانی تصمیم

نماید و میزان بالای اطلاعاتی و و متنوع اطلاعاتی آسان می

تجربیات سرعت واکنش در برابر تغییر محیطی محیطی را 

دهد. کابرد مدیریت دانش همراه با تکنولوژی افزایش می

هنگ، ساختار و انگیزه معیار عمل موفقیت اطلاعات، فر

 باشد.برای هوش سازمانی می

داد که منعطف بودن  نشان پژوهشی ( در1821) 11چن

شود و تکنولوژی اطلاعات باعث چابکی سازمان می
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های هوشمند ارزش ها اطلاعاتی به عنوان سیستمسیستم

 تواند باعث مزیتاستراتژیک دارند و چابکی سازمانی می

 (.2311رقابتی شود )به نقل از گودرزی، 

عنوان  با پژوهشی در (1828همکاران ) و پتاس

 تعیین ظرفیت برای بعدی چند سازمانی هوش گیریاندازه

 کلی سطح که دادند ترکیه نشان در دختران فنی آموزش

 در دختران پرورش فنی و آموزش نهاد سازمانی هوش

 هوش چنینهم. بود ترمتوسط قوی گزینه سطح در ترکیه

 فمختل نواحی و مناطق به با توجه کلی طور به سازمانی

 متفاوت مدیران و معلمّان بین که حالی در نبود؛ متفاوت

 بود. 

 (نشان داد فقط1880و همکاران ) 13لفترپژوهش نتایج 

 مفهوم با متوسط و بزرگ هایکارکنان شرکت درصد 23

 کوچک هایشرکت کارکنان و هستند سازمانی آشنا هوش

 هایهداد تحلیل حال، این با. شناسندنمی را این مفهوم اصلاً

 ها درشرکت این در سازمانی هوش داد نشان آمده به دست

 است. بوده بالاتر و متوسط حد

 هوش بررسی ( در1887) 11واسیلاچ و پرجنرین

 در دانش مدیریت سازیشفاف و سازمانی، استانداردها

 که رسیدند نتیجه این به دانشگاهی و آموزش عالی مراکز

 تقویت برای مانعی عالی، آموزش خصایص مراکز از برخی

 اجتماعی، عوامل طرفی از هستند، اما سازمانی هوش

 که دارند وجود مراکز در این مختلفی اطلاعاتی و فرهنگی

 نمایند.می را فراهم سازمانی هوش افزایش امکان

هوش  یعنوان بررس»با  ی( در پژوهش1883) آلبراخت

 نیا یبه بررس ،ینظر یچارچوب یبا طراح« یسازمان

پرداخته و نظریات  ییایاسترال رانیمد نیموضوع در ب

نفر از آنان را در مورد هوش جمعی  188ای نمونه

مطالعه نشان داد که مدیران  جیآوری کرده است. نتاجمع

انند تویاسترالیایی با آگاهی از میزان هوش سازمانی خود م

شان برسند و نگاه به درک و آگاهی بهتری از سازمان

 (.2301 ،ی)اسکندر جدیدتری به آن داشته باشند

 روش پژوهش

از های توصیفی طرح پژوهش حاضر از نوع پژوهش

چنین این پژوهش از نظر هدف . همباشدنوع همبستگی می

 در رسته تحقیقات کاربردی قرار دارد.

 جامعه آماری 

جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه مدیران دانشگاه 

اشد بعلوم پزشکی مازندران که مشغول به کار هستند، می

 باشد. نفر می 228که تعداد آنها برابر با 

 حجم نمونه و روش تعیین آن

به منظور برآورد حجم نمونه از جدول کرجسی و 

 مورگان استفاده شده است. با توجه به اینکه حجم جامعه

نفر، بنابراین براساس جدول  228باشد با آماری برابر می

نفر.  00شود با کرجسی و مورگان، حجم نمونه برابر می

ها از جامعه مدیران به چنین به منظور انتخاب نمونههم

 روش تصادفی ساده از جامعه انتخاب شدند.

 توزیع فراوانی حجم جامعه و نمونه آماری -1جدول 
 nحجم نمونه= Nجامعه=حجم  گروه

 00 228 مدیران دانشگاه علوم پزشکی مازندران

 

 ابزار گرداوری اطلاعات

ابزار گردآوری اطلاعات مورد نیاز این تحقیق سه 

باشد. پرسشنامه اول، پرسشنامه استاندارد پرسشنامه می

( متشکل از 2111پرسشنامه مدیریت دانش نیومن و کنراد )

 2سوال و دارای چهار بعد عبارتند از: خلق دانش ) 12

سوال(  2سوال(، انتقال دانش ) 0سوال(، بکارگیری دانش)

ای لیکرت سوال( با مقیاس پنج درجه 2و نگهداری دانش )

نظر، موافق، کاملا موافق( )کاملا مخالف، مخالف، بی

شد، استفاده شد. پایایی این پرسشنامه توسط جعفرنژاد بامی

 گزارش شده است.  13/8( 2311)

 ی هوش سازمانیپرسشنامه پرسشنامهپرسشنامه دوم 

گویه و دارای هفت بعد  11( مشتمل بر 1883البرخت )
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انداز مشترک، سرنوشت مشترک، میل به تغییر، شامل چشم

فشار عملکرد )هر اتحاد و توافق، روحیه، کاربرد دانش و 

لاً ای)کامسوال( که در طیف لیکرت و پنج گزینه 7کدام با 

کاملاً موافقم( بوده  -موافقم -نظری ندارم -مخالفم -مخالفم

 112و حداکثر  11است. حداقل نمره در این آزمون 

باشد. پایایی این پرسشنامه توسط ابزری و ستاری می

چنین پایایی گزارش شده است. هم 13/8( 2302قهفرخی )

بدست آمده از پرسشنامه هوش سازمانی آلبرخت در 

 11/8های شامل: پژوهش باقرزاده و دیباور پژوهش

چنین پایایی بدست آمده در پژوهش اردلان و همکاران هم

الحوائجی و و پایایی بدست آمده در پژوهش باب 13/8

 بوده است. 11/8همکاران 

ی ابکی سازمانپرسشنامه سوم پرسشنامه استاندارد چ

سوال است  38( ساخته شده است و شامل 1887اسپایدرز )

تا  2ای لیکرت )بسیار کم نمره که به صورت پنج گزینه

شود. جهت تعیین روایی گذاری می(نمره2بسیار زیاد نمره 

پرسشنامه از روایی محتوا استفاده شد که در حد مطلوب 

چنین در ( و هم2311گزارش گردید )کلانی و همکاران، 

 13/8( 2312پژوهش بهادری خسرو شاهی و حبیبی کلیبر )

 گزارش گردید.
 

 تجزیه و تحلیل استنباطی

دانیم این تحقیق از نوع همبستگی همان طور که می

باشد و در پی تعیین رابطه بین مدیریت دانش با هوش می

سازمانی و چابکی سازمان در مدیران دانشگاه علوم پزشکی 

آوری اشیم. برای این منظور پس از جمعبمازندران می

اطلاعات مربوط به متغیرهای تحقیق آزمون کولموگروف 

دهیم که مشخص نماییم آیا اسمیرنف را انجام می -

ها )متغیرهای بیان شده( های حاصل از پرسشنامهداده

ها از اند یا خیر؟ در صورت نرمال بودن دادهنرمال

ها استفاده فرضیههای پارامتری جهت بررسی آزمون

کنیم، در غیر این صورت ضریب ناپارامتری استفاده می

 خواهیم کرد.

نتایج مربوط به آزمون نرمال بودن متغیرها در  1جدول 

گیری در این آزمون دهد، نحوه نتیجههر گروه را نشان می

باشد،  82/8کمتر از  .sigبدین صورت است که اگر میزان 

 ها نرمالند.باشد، داده 82/8داده غیر نرمال و اگر بیشتر از 
 

 آزمون نرمال بودن مربوط به متغیرهای پژوهش -3جدول 
 نتیجه آزمون sig اسمیرنف -آماره کولموگروف  متغیرهای تحقیق

 نرمال است. 891101 8917 مدیریت دانش

 نرمال است. 897807 8978 هوش سازمانی

 نرمال است. 890813 8970 چابکی سازمانی

 نرمال است. 892110 2922 خلق دانش

 نرمال است. 893817 8910 حفظ و نگهداری دانش

 نرمال است. 898087 2932 انتقال دانش

 نرمال است. 898021 2930 بکارگیری دانش

 نرمال است. 898002 2930 چشم انداز راهبردی

 نرمال است. 892287 2921 سرنوشت مشترک

 نرمال است. 893812 8917 میل به تغییر

 نرمال است. 892131 2980 روحیه

 نرمال است. 891013 8902 توافق و اتحاد

 نرمال است. 891883 8901 کاربرد دانش



 سازمانی و چابکی سازمان در مدیران دانشگاه علوم پزشکی مازندرانبررسی رابطه بین مدیریت دانش با هوش 
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شود، تمامی میملاحظه  1همانطور که از جداول 

باشند، در نتیجه جهت آزمون برای متغیرهای پژوهش نرمال می

 کنیم.این متغیرها از آزمون پارامتری استفاده می

 

های مدیریت ارزیابی وضعیت موجود و مطلوب مولفه

 دانش با هوش سازمانی و چابکی سازمان

های پس از آزمون نرمال بودن متغیرها و ارائه شاخص

توصیفی متغیرهای تحقیق، به بررسی وضعیت موجود 

پردازیم. برای بررسی وضعیت موجود متغیرهای تحقیق می

کنیم و از ای استفاده میتک نمونه tمتغیرهای تحقیق از آزمون 

 ایها با طیف پنج گزینههای پرسشنامهآنجائی که گویه

باشند، بنابراین میانگین کسب شده برای هر متغیر را با مقدار می

ن کنیم، فرضیه صفر در ای)میانگین، میانه( مقایسه می 3ثابت 

 tاست و زمانی که مقدار  3آزمون برابری میانگین با مقدار 

باشد فرضیه  82/8کوچکتر از  .sigمحاسباتی بزرگ و یا مقدار 

برابری رد شده و سپس با توجه به میانگین متغیر در مورد 

 .گیریموضعیت متغیر نتیجه می

 

 ایتک نمونه tبررسی وضعیت موجود متغیرهای پژوهش، براساس آزمون  -2جدول 

 متغیرها

 3دار ثابت مورد آزمون مق 

 نتیجه آزمون

 

 وضعیت
 میانگین

انحراف از 

 معیار
 tی آماره

درجه 

 آزادی

 مقدار

 احتمال

 کمتر از متوسط رد فرضیه 8988881 02 -2980 8901 1903 خلق دانش

 کمتر از متوسط تایید فرضیه 898882 02 -1911 8978 1900 حفظ و نگهداری دانش

 کمتر از متوسط رد فرضیه 892101 02 -2921 8908 1918 انتقال دانش

 کمتر از متوسط رد فرضیه 898810 02 -3928 8970 1971 بکارگیری دانش

 کمتر از متوسط رد فرضیه 8988881 02 -1927 8920 1972 مدیریت دانش

 بیشتر از متوسط رد فرضیه 898883 02 3970 8900 3917 انداز راهبردیچشم

 بیشتر از متوسط رد فرضیه 8988881 02 1938 8907 3932 سرنوشت مشترک

 بیشتر از متوسط رد فرضیه 898811 02 3923 8927 3921 میل به تغییر

 بیشتر از متوسط رد فرضیه 898821 02 3912 8907 3913 روحیه

 بیشتر از متوسط رد فرضیه 8988881 02 23920 8911 3903 توافق و اتحاد

 بیشتر از متوسط رد فرضیه 8988881 02 2910 8908 3932 کاربرد دانش

 کمتر از متوسط تایید فرضیه 893122 02 -8912 8907 1913 فشار عملکرد

 بیشتر از متوسط رد فرضیه 8988881 02 1908 8917 3912 هوش سازمانی

 کمتر از متوسط رد فرضیه 898881 02 -3907 8921 1972 چابکی سازمانی

گردد، متغیر خلق دانش دارای همانطور که ملاحظه می

 tی ، مقدار آماره01/8، انحراف از معیار 03/1میانگین 

 82/8که کمتر از  .sigکه با توجه به مقدار  -80/2برابر با 

است، فرضیه صفر در آزمون؛ تایید شده و در نتیجه؛ از 

دیدگاه مدیران مازندران، متغیر خلق دانش در حد کمتر از 

متوسط قرار دارد. متغیر حفظ و نگهداری دانش دارای 

 tی ، مقدار آماره78/8، انحراف از معیار 00/1میانگین 

 82/8که کمتر از  .sigکه با توجه به مقدار  -11/1برابر با 

است، فرضیه صفر در آزمون؛ رد شده و در نتیجه؛ از 

متغیر حفظ و نگهداری دانش در حد کمتر  مدیران،دیدگاه 

از متوسط و نامطلوبی قرار دارد. متغیر انتقال دانش دارای 

 tی ، مقدار آماره08/8، انحراف از معیار 18/1میانگین 

 82/8که بیشتر از  .sigدار که با توجه به مق -21/2برابر با 

است، فرضیه صفر در آزمون؛ تایید شده و در نتیجه؛ از 

متغیر انتقال دانش در حد متوسط قرار  مدیران،دیدگاه 

، انحراف 71/1دارد. متغیر بکارگیری دانش دارای میانگین 
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که با توجه  -28/3برابر با  tی ، مقدار آماره70/8از معیار 

است، فرضیه صفر در  82/8ر از که کمت .sigبه مقدار 

متغیر  مدیران،آزمون؛ رد شده و در نتیجه؛ از دیدگاه 

بکارگیری دانش در حد کمتر از متوسط و نامطلوبی قرار 

، انحراف 72/1دارد. متغیر مدیریت دانش دارای میانگین 

که با توجه  -27/1برابر با  tی ، مقدار آماره20/8از معیار 

است، فرضیه صفر در  82/8ر از که کمت .sigبه مقدار 

متغیر  مدیران،آزمون؛ رد شده و در نتیجه؛ از دیدگاه 

 مدیریت دانش در حد کمتر از متوسط قرار دارد،

، 17/3انداز راهبردی دارای میانگین متغیر چشم

که با  70/3برابر با  tی ، مقدار آماره00/8انحراف از معیار 

است، فرضیه صفر  82/8که کمتر از  .sigتوجه به مقدار 

متغیر  مدیران،در آزمون؛ رد شده و در نتیجه؛ از دیدگاه 

انداز راهبردی در حد بیشتر از متوسط قرار دارد. چشم

، انحراف از 32/3متغیر سرنوشت مشترک دارای میانگین 

که با توجه به  38/1برابر با  tی ، مقدار آماره07/8معیار 

فرضیه صفر در آزمون؛  است، 82/8که کمتر از  .sigمقدار 

متغیر سرنوشت  مدیران،رد شده و در نتیجه؛ از دیدگاه 

مشترک در حد بیشتر از متوسط قرار دارد. متغیر میل به 

، مقدار 27/8، انحراف از معیار 21/3تغییر دارای میانگین 

که کمتر  .sigکه با توجه به مقدار  23/3برابر با  tی آماره

در آزمون؛ رد شده و در نتیجه؛ است، فرضیه صفر  82/8از 

متغیر میل به تغییر در حد بیشتر از  مدیران،از دیدگاه 

، 13/3متوسط قرار دارد. متغیر روحیه دارای میانگین 

که با  12/3برابر با  tی ، مقدار آماره07/8انحراف از معیار 

است، فرضیه صفر  82/8که کمتر از  .sigتوجه به مقدار 

متغیر  مدیران،در نتیجه؛ از دیدگاه  در آزمون؛ رد شده و

روحیه در حد بیشتر از متوسط قرار دارد. متغیر توافق و 

، مقدار 11/8، انحراف از معیار 03/3اتحاد دارای میانگین 

که کمتر  .sigکه با توجه به مقدار  20/23برابر با  tی آماره

است، فرضیه صفر در آزمون؛ رد شده و در نتیجه؛  82/8از 

متغیر توافق و اتحاد در حد بیشتر از  مدیران،دگاه از دی

، 32/3متوسط قرار دارد. متغیر کاربرد دانش دارای میانگین 

که با  10/2برابر با  tی ، مقدار آماره08/8انحراف از معیار 

است، فرضیه صفر  82/8که کمتر از  .sigتوجه به مقدار 

متغیر  ،مدیراندر آزمون؛ رد شده و در نتیجه؛ از دیدگاه 

کاربرد دانش در حد بیشتر از متوسط قرار دارد. متغیر فشار 

، 07/8، انحراف از معیار 13/1عملکرد دارای میانگین 

 .sigکه با توجه به مقدار  -12/8برابر با  tی مقدار آماره

است، فرضیه صفر در آزمون؛ تایید شده  82/8که بیشتر از 

فشار عملکرد در حد متغیر  مدیران،و در نتیجه؛ از دیدگاه 

متوسط قرار دارد. متغیر هوش سازمانی دارای میانگین 

 08/1برابر با  tی ، مقدار آماره17/8، انحراف از معیار 12/3

است، فرضیه  82/8که کمتر از  .sigکه با توجه به مقدار 

 مدیران،صفر در آزمون؛ رد شده و در نتیجه؛ از دیدگاه 

متغیر هوش سازمانی در حد بیشتر از متوسط قرار دارد. 

، انحراف از 72/1متغیر چابکی سازمانی دارای میانگین 

که با توجه به  -70/3برابر با  tی ، مقدار آماره21/8معیار 

است، فرضیه صفر در آزمون؛  82/8که کمتر از  .sigمقدار 

کی متغیر چاب مدیران،رد شده و در نتیجه؛ از دیدگاه 

 سازمانی در حد کمتر از متوسط قرار دارد.

های پژوهش از رگرسیون حال برای آزمون فرضیه

گردد. قابل ذکر است که برای استفاده از خطی استفاده می

ها زوجی باشند، یعنی به تعداد تحلیل رگرسیون باید داده

 داشته باشیم.  yهمان تعداد و بصورت جفت متغیر  xمتغیر 

ین مدیریت دانش با هوش سازمانی ب فرضیه اصلی:

و چابکی سازمان در مدیران دانشگاه علوم پزشکی 

 مازندران رابطه وجود دارد.

ی فوق، همانطور که بیان شده از برای بررسی فرضیه

مربوط به  1کنیم، جدول رگرسیون خطی ساده استفاده می

رگرسیون بین متغیر مدیریت دانش به عنوان متغیر مستقل 

متغیرهای هوش سازمان و چابکی سازمان به عنوان و 

 .متغیرهای وابسته است
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 رگرسیون خطی بین متغیرهای مدیریت دانش با هوش سازمانی و چابکی سازمانضرایب  -4جدول 

شود، متغیر مشاهده می 1همانطور که در جدول 

برابر با  tو مقدار  21/8مدیریت دانش با ضریب استاندارد 

دار مثبت در رابطه با متغیر هوش سازمانی معنی 00/2

 2Rمقدار ضریب تعیین مدل  باشد، قابل ذکر است کهمی

نتیجه حاصله بیانگر آن است که از است.  118/8برابر با 

با هوش سازمانی رابطه  مدیریت دانش، بین مدیراندیدگاه 

معنادار وجود دارد. متغیر مدیریت دانش با ضریب استاندارد 

در رابطه با متغیر چابکی  32/2برابر با  tو مقدار  22/8

ب مقدار ضری باشد، قابل ذکر است کهدار نمیسازمان معنی

آن  رنتیجه حاصله بیانگاست.  812/8برابر با  2Rتعیین مدل 

 با چابکی مدیریت دانش، بین مدیراناست که از دیدگاه 

 سازمان رابطه معنادار وجود ندارد.

 دربین مدیریت دانش و هوش سازمانی  فرضیه اول:

 .مدیران دانشگاه علوم پزشکی مازندران رابطه وجود دارد
 

 دانش با هوش سازمانیمدیریت نتایج آزمون همبستگی  -5جدول 

شود ضریب مشاهده می 2همانطور که در جدول 

همبستگی پیرسون، بین مدیریت دانش و هوش سازمانی، 

داری آزمون همبستگی است و سطح معنی 231/8معادل 

کوچکتر  82/8بدست آمد که از عدد  888/8پیرسون، معادل

ت شود و بین مدیریاست، بنابراین فرض محقق تایید می

ران دانشگاه علوم پزشگی دانش و چابکی سازمانی مدی

 مازندران رابطه مسقیم وجود دارد. 

بین مدیریت دانش و چابکی سازمان در  فرضیه دوم:

 .مدیران دانشگاه علوم پزشکی مازندران رابطه وجود دارد

 

 مدیریت دانش با چابکی سازمانینتایج آزمون همبستگی  -6جدول 

 متغیر مستقل
 

 متغیرهای وابسته

ضریب 

 تعیین
2R 

 بتا

beta 
 Tآماره  بتا استاندارد

مقدار 

 احتمال

Sig. 

 گیرینتیجه

 مدیریت دانش
 دار است.معنی 898888 2900 8921 8911 89118 هوش سازمانی

 دار نیست.معنی 892712 2932 8922 8922 89812 چابکی سازمان

 مدیریت دانش

 هوش سازمانی

 231/8 ضریب همبستگی پیرسون

p- 888/8 مقدار 

 مستقیم رابطه

 هوش سازمانی دانشمدیریت 

 210/8 ضریب همبستگی پیرسون

p- 271/8 مقدار 

 عدم رابطه رابطه



 و همکاران نادی علیزاده

 

 
 9311 تابستان/ 84شماره / مسیزدهسال  مجله مدیریت فرهنگی

 

14 

شود ضریب مشاهده می 0همانطور که در جدول 

همبستگی پیرسون، بین مدیریت دانش و چابکی سازمانی، 

داری آزمون همبستگی است و سطح معنی 210/8معادل 

بزرگتر  82/8بدست آمد که از عدد  271/8پیرسون، معادل

دانش  شود و بین مدیریتاست، بنابراین فرض صفر تایید می

یران دانشگاه علوم پزشگی مازندران و چابکی سازمانی مد

 رابطه معناداری وجود ندارد. 

بین هوش سازمانی و چابکی سازمان مدیران فرضیه سوم: 

.رابطه وجود دارددانشگاه علوم پزشکی مازندران 

 

 مدیریت دانش با هوش سازمانینتایج آزمون همبستگی  -7جدول 

شود ضریب مشاهده می 7همانطور که در جدول 

همبستگی پیرسون، بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی، 

داری آزمون همبستگی است و سطح معنی 128/8معادل 

کوچکتر  82/8بدست آمد که از عدد  888/8پیرسون، معادل

ت شود و بین مدیریاست، بنابراین فرض محقق تایید می

دیران دانشگاه علوم پزشگی دانش و چابکی سازمانی م

 مازندران رابطه مسقیم وجود دارد. 
 

 های پژوهشیافته

این پژوهش بر مبنای یک فرضیه اصلی و سه فرضیه 

ویژه انجام شد. در ارتباط با فرضیه اصلی پژوهش، با توجه 

 ،به تحلیل آماری نشان داده است که از نظر دیدگاه مدیران

با هوش سازمانی رابطه معنادار وجود  مدیریت دانشبین 

درصد تغییرات متغیر وابسته )هوش سازمانی(  38دارد و 

ود شتوسط متغیر مستقل )مدیریت دانش( تعیین می

دار چنین بین مدیریت دانش و چابکی سازمان معنیهم

درصد تغییرات متغیر وابسته )چابکی  1باشد اما نمی

 یت دانش( تعیینسازمانی( توسط متغیر مستقل )مدیر

یی و های قائم آقاشود. البته نتایج این پژوهش با یافتهمی

پورکیانی و ( و 2311(، گودرزی )2312همکاران )

 باشد. همسو می (1823پور )حجینی

ترین و تفسیر: مدیریت دانش یکی از اساسی

ترین اولویت سازمانی است. مدیریت دانش در پراهمیت

انی یک امر ضروری است. نبود جهت رسیدن به اهداف سازم

یت های خلاقمدیریت دانش مناسب باعث عدم تشکیل شبکه

چنین هوش شود. همو نوآور همراه با کیفیت در سازمان می

سازمانی، اثربخشی استفاده از ساختارهای اطلاعاتی موجود، 

یابد و اطلاعات از حالت در راستای اهداف افزایش می

های پنهان و غیررسمی، برای یهعملیاتی و محدود شده در لا

ه ها و حل مسائل توسعه دادگیریاستفاده و کاربرد در تصمیم

تواند به مدیران کمک شایانی کند شوند. هوش سازمانی میمی

و آنها را قادر سازد تا با توجه به مدیریت دانش، به نیازها و 

العمل به موقع در برابر مشکلات پاسخ گویند و توان عکس

رات محیط را داشته باشند. لذا، مدیریت دانش منجر به تغیی

 شود.چابکی و هوش سازمانی می

در ارتباط با فرضیه اول پژوهش و با توجه به تجزیه و 

مدیریت دانش و هوش بین تحلیل آماری نشان داده شد که 

ه رابطسازمانی در مدیران دانشگاه علوم پزشکی مازندران 

 بدست آمده با نتایج تحقیقات . البته این نتیجهوجود دارد

(، شاهین 2311(، محرابی کال )2312صادقی و همکاران )

(، 2318آرا و همکاران )(، کیوان2318آذر )و فخیمی

، (1823و همکاران ) 12کوهندل (،2301طاهری لاری )

 سازمانیچابکی 

 هوش سازمانی

 128/8 ضریب همبستگی پیرسون

p- 888/8 مقدار 

 مستقیم رابطه
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( 1880) 17مقالی و عزیزی (،1887) 10پرجنیرن و واسیلاچ

 ( همخوانی دارد. 1881و البرخت )

ترین توانایی برای تحقق هوش سازمانی، مهم تفسیر:

بخشیدن به این امر است؛ زیرا هوش سازمانی با تمرکز بر 

درک دانش و یادگیری، موجب خلق سازمان هوشمند 

گیرد، دانش را هوشمندانه شوند؛ سازمانی که یاد میمی

کند. بنابراین هوش سازمانی، به عنوان مدیریت )رهبری( می

ی دانش موجود در حل مسائل در زمان و نتیجه به کارگیر

شود. مکان مناسب و پاسخگویی سریع به تغییرات تلقی می

در این نگاه،؛ دانش، محور و هوش سازمانی، نتیجه به 

(. این بدان معنا 2313کارگیری دانش، است )استیفایی، 

های مدیریت دانش، است که در صورت وجود مؤلفه

ها و جمعی در دانشکدهی استقرار هوش سازمانی زمینه

های ها در زمینهآید. در واقع، اگر مدیران دانشگاهفراهم می

گذاری ایجاد، ثبت، پالایش، انتشار و کاربرد دانش سرمایه

های کاری، حفظ نمایند، پرورش هوش جمعی، تیم

همسویی، ایجاد شور و شوق، تلاش برای خشنودی 

د شد مشتریان درونی و بیرونی سازمان میسر خواه

(. بنابراین 1887، 11؛ پرجنیرن و واسیلاچ1881، 10)گابور

های سیستمی دانش به یکدیگر باید به طور مستمر چرخه

بازخورد دهند و به کسب تجربه و یادگیری بپردازند. به 

توان به این نتیجه رسید که محل تلاقی طور خلاصه می

مدیریت دانش و هوش سازمانی تولید و به کارگیری دانش 

اندیشه نو در سازمان است و چنانچه این دو عامل باعث  و

توان شاهد بهبود و ارتقاء اثربخشی سازمانی گردد، می

 (.2312توسعه سازمان بود )اردلان و همکاران، 

در ارتباط با فرضیه دوم پژوهش و با توجه به تجزیه و 

ی مدیریت دانش و چابکبین تحلیل آماری نشان داده شد که 

رابطه مدیران دانشگاه علوم پزشکی مازندران سازمان در 

. البته این نتیجه بدست آمده با نتایج معناداری وجود ندارد

( همخوانی دارد اما با پژوهش 2311تحقیقات گودرزی )

(؛ 2311(؛ ذبیحی و همکاران )2311رضایی و همکاران )

(، 2311(؛ ابیلی و همکاران )2311نژاد و همکاران )شیرین

(، باقرزاده و 2313(، قنبری و همکاران )2313حجتی )

(، مهران و 1821(، صلواتی و رشادت )2301دیباور )

( و بکر 1822(، یعقوبی و همکاران )1821صمدی )

 ( همخوانی ندارد.1882)

تفسیر: در عصر دانایی محوری، دانش به منبع 

ها تبدیل شده است. امروزه استراتژیک بسیاری از سازمان

های فراوانی از جمله زشکی با چالشدانشگاه علوم پ

ای متنوع ها، تقاضتغییرات سریع فناوری، گسترش سیستم

های آموزشی و نیاز به تطبیق با عصر جامعه، افزایش هزینه

اند. یکی از ابزارهایی که برای دانش و اطلاعات مواجه

ش شود مدیریت دانمقابله با این شرایط به کار گرفته می

(. در واقع هدف 2313اران، است )قنبری و همک

گیرند این است هایی که مدیریت دانش را بکار میسازمان

که دانش مناسب را در زمان درست در جای درست استفاده 

(. بدون تردید در محیط 1881، 38کنند )سانتر و همکاران

رقابتی امروز چابکی سازمان یک ضرورت غیرانکار است 

 د، به طور کلی، چابکیشوکه باعث تداوم حیات سازمان می

نیازمند توانایی مدیریت و کاربرد دانش است )رعنای اخوان 

د آی(. چابکی سازمانی زمانی به دست می2312و همکاران، 

 هایکه مدیریت دانش و توانایی پاسخگویی، در تلاش

(. 2111، 32سازمانی، حالتی متعادل داشته باشند )ریک داو

بینی شتغییرات غیرقابل پیچرا که، چابکی توانایی پاسخ به 

( 1880، 31با واکنش سریع و سودآوری است )ارندا و ورما

که این توانایی سازمان برای واکنش سریع و اثربخش به 

 (.1828، 33کند است )جانسنمحیطی که سریع تغییر می

در ارتباط با فرضیه سوم پژوهش و با توجه به تجزیه 

ش سازمانی و هوبین و تحلیل آماری نشان داده شد که 

چابکی سازمان در مدیران دانشگاه علوم پزشکی مازندران 

رابطه وجود دارد. البته این نتیجه بدست آمده با نتایج 

(، باقرزاده و 2312تحقیقات مهدی کیانی و همکاران )

(، 1823) 31پورپورکیانی وحجینی(، 2301اکبری دیباور )

 همخوانی دارد. (1823) 32محمودی و عسگری



 و همکاران نادی علیزاده
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های اخیر پیشرفت و توسعه تکنولوژی در سال تفسیر:

نه تنها باعث تغییر شکل محیط رقابتی سازمان شده بلکه 

های جدیدی مواجه ساخته آنها را با تهدیدها و فرصت

(. اکثر پژوهشگران 1881و همکاران،  30است )رئیسی

ه ها در آینده نیز بکنند که محیط کار سازمانبینی میپیش

، 37ع تغییر خواهد کرد )لی و برادصورت مستمر و سری

(. با توجه به اینکه دانشگاه علوم پزشکی، یک سازمان 1882

مهم و محوری در ارائه خدماتی بهداشتی و درمانی، ساختار 

ها و سلامت جامعه است؛ بنابراین، گیریراهبردی، تصمیم

تصمیمات این سازمان، باید هم دانش محور باشد و هم در 

سریع اتخاذ گردد. مدیران دانشگاه علوم  ها،برابر بحران

پزشکی باید هوش سازمانی بالایی داشته و بسیار چابک 

های خود، عمل کند و باشد تا بتواند به وظایف و مأموریت

بینی شده را محقق اهداف ارتقای سلامت جامعه پیش

 .نماید
 

 منابع 

(. تأثیر تسهیم دانش بر 2311ابیلی، خدایار و همکاران )

چابکی سازمانی کارکنان آموزشی و پژوهشی با نقش 

میانجی هوش سازمانی )مورد: دانشگاه علوم پزشکی 

 تهران(، مدیریت بهداشت و درمان.

اردلان، محمدرضا، اسکندری، اصغر، گیلانی، مریم 

(. رهبری دانش، هوش سازمانی و اثربخشی 2312)

 .12سازمانی، مطالعات مدیریت راهبردی، شماره 

(. رابطـه بیـن مدیریت دانش و 2313ایی، سوما )استیف

 .0هوش سـازمانی، نشریه بانک آینده، شماره 

ها، (. مدیریت دانش )مفاهیم، مدل2301افرازه، عباس )

سازى(، تهران: انتشارات دانشگاه صنعتى گیرى و پیادهاندازه

 امیرکبیر )پلى تکنیک تهران(.

(. تبیین 2301باقرزاده، مجید؛ کبری دیباور، احمد )

ارتباط هوش سازمانی با چابکی سازمانی، فصلنامه مدیریت 

 .2کسب و کار، شماره 

ای بر (، مقدمه2300جعفرنژاد، احمد، شهایی، بهنام )

، چاپ اول، مؤسسه مهربان «چابکی سازمان وتولید چابک

 .نشر، تهران

(. بررسی رابطة پذیرش فناوری 2318رحمانی، گیتی )

های دولتی استان سازمانی در سازماناطلاعات و چابکی 

همدان، پایان نامة کارشناسی ارشد، دانشکدة مدیریت، 

 .دانشگاه آزاد سنندج

(. نقش مدیریت 2312رعنای اخوان، هانیه و همکاران )

دانش در چابکی سازمان، اولین کنفرانس ملی مدیریت 

 مهندسی، موسسه آموزش عالی مهر آستان، گیلان، ایران.

(. بررسی 2300سید محمود و همکاران ) رنجبرچی،

ارتباط بین فرایندهای مدیریت دانش و چابکی در 

های کوچک و متوسط )صنایع منتخب منسوجات شرکت

ری الملی مدیریت فناواستان یزد(، ششمین کنفرانس بین

 اطلاعات و ارتباطات.

(. بررسی 2300زندحسامی، حسام و همکاران )

( و PSCMجیره تامین چابک )های تاثیرگذار بر زنمولفه

طراحی مدل مفهومی مدیریت زنجیر تامین چابک، فصلنامه 

 .22پژوهشنامه بارزگانی، شماره 

پور، مونا، خسروشاهی، سرور فتحیان، مهدی، گلچین

های (. نقش فناوری اطلاعات در چابکی بنگاه2301)

المللی کوچک و متوسط ایران، سومین کنفرانس بین

 مدیریت، تهران.

(. ارزیابی اثر 2313قنبری، سیروس و همکاران )

سازی فرایندهای و زیرساختی مدیریت دانش بر چابک

 .13های مدیریت عمومی، سال هفتم، شماره سازمان، پژوهش
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